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La presente investigación busca analizar y medir dos variables relacionadas a la 
gestión de los recursos humanos: el engagement ocupacional y la satisfacción laboral en la 
empresa Camposol Piura. El objetivo del estudio consistió en diseñar un programa de 
engagement ocupacional para mejorar la satisfacción laboral del personal operativo de la 
empresa Camposol S.A. Piura, 2019. Los objetivos específicos fueron medir el nivel de 
engagement ocupacional; medir el nivel de satisfacción laboral y determinar la relación 
que existe entre el engagement ocupacional y la satisfacción laboral del personal operativo 
de la empresa. Se aplicó un cuestionario de satisfacción laboral y engagement tomando 
como referencia para su elaboración la escala de Uwes (Ultrech Work Engagement Scale) 
y la escala de satisfacción laboral de Meliá y Peiró. Se trabajó con una población de 201 
trabajadores y se obtuvieron los siguientes resultados: del total de trabajadores que 
conforman el personal operativo de la empresa durante el periodo 2019; el 62,7% (126 
trabajadores) presentan un nivel medio de compromiso laboral y el 37,3% (75 
trabajadores) un nivel bajo; el 77,6% (156 colaboradores) presentan un nivel medio de 
satisfacción laboral, mientras que el 10,4% (21 colaboradores) un nivel bajo y, finalmente, 
el 11,9% (24 trabajadores) un alto nivel de satisfacción laboral. La correlación de 
Spearman (r = 0.814) determinó una relación significativa entre el engagement ocupacional 
y la satisfacción laboral del personal operativo de la empresa Camposol S.A. Piura, 2019, 
pues el valor de p (0.000) es menor al nivel de significancia (α = 0.05).  





   With the present investigation, we seek to analyze and measure two variables of 
great importance in the management of human resources: occupational engagement and 
job satisfaction in the company Camposol Piura. The objective of this study was to design 
a program of occupational engagement to improve the job satisfaction of the operating 
personnel of the company Camposol S.A. Piura, 2019. The specific objectives were: 
Measure the level of occupational engagement; measure the level of satisfaction and 
determine the relationship that exists between occupational engagement and job 
satisfaction of the operating personnel of the company Camposol S.A. Piura, 2019. This 
study was conducted by applying a questionnaire called Uwes (Ultrech Work Engagement 
Scale) for engagement and Meliá and Peiró job satisfaction scale. The data collection 
instruments were applied to 201 workers and with the data processed in SPSs the following 
results were obtained: out of a total of 201 workers that make up the operational personnel 
of the company Camposol SA Piura during the 2019 period, 62.7% (126 workers) have an 
average level of labor compromise and 37.3% (75 workers) a low level; 77.6% (156 
collaborators) present a medium level of job satisfaction, while 10.4% (21 employees) a 
low level and finally 11.9% (24 workers) a high level of job satisfaction. The Spearman 
correlation (r = 0.814) determined a relationship is significant between occupational 
engagement and job satisfaction of the operating personnel of the company Camposol S.A. 
Piura, 2019 because the value of p (0.000) is lower than the level of significance (α = 
0.05). 





En cuanto a la realidad problemática propuesta para esta investigación, se puede 
deducir que hoy en día las empresas modernas tienen la capacidad de deducir problemas 
relacionados al rendimiento de sus colaboradores, insatisfacción en los logros alcanzados y 
un estado afectivo inadecuado para el desarrollo óptimo de las habilidades sociales del 
trabajador. Debido a ello, en la presente investigación se han considerado dos variables 
importantes que enmarcan la investigación, las cuales son: engagement ocupacional y 
satisfacción laboral; cabe mencionar que existen investigaciones realizadas a nivel 
internacional las cuales han demostrado que el engagement es : “ capacidad del empleado 
para laborar con energía, vigor y dedicación, que lo distinguen e identifican como un 
colaborador emocionalmente contento y fidelizado con la organización” Soria & Schaufeli, 
(2009). Spector, (1985) dice que la satisfacción está compuesta por los estados 
emocionales de cada empleado según sus actividades relacionadas al puesto de trabajo.  
Estas variables permitirán en la investigación identificar el nivel de compromiso, orgullo y 
desafío del trabajo que realiza el personal operativo de la empresa Camposol S.A. 
Asimismo permitirá conocer los niveles de energía y resistencia mental de los 
colaboradores durante la jornada laboral, además de poder observar en esta investigación el 
nivel de concentración durante su permanencia en el trabajo, lo cual ayudará a que la 
empresa Camposol S.A. logre identificar  el nivel de satisfacción y compromiso que posee 
su capital humano, para de esta manera crear una cultura de fidelización. 
Engagement, vinculación positiva del trabajador con la empresa expresada en tres 
estados emocionales tales como vigor, dedicación y absorción según Bakker & Leiter, 
(2010). Los empleados engaged desarrollan su trabajo lleno de energía y están dispuestos a 
poner en práctica sus sapiencias y emplear sus habilidades y capacidades. Evidentemente 
se está frente a empleados que disfrutan la forma en que desarrollan su trabajo y 
demuestran y expresan emociones placenteras de plenitud y autorrealización, que 
conducen a mejorar su bienestar, desempeño en el trabajo , y así logran comprometerse con 
la organización para así sentirse satisfechos laboralmente Soria & Schaufeli, (2009). Se 
toma como referencia esta investigación ya que se puede deducir que todo colaborador que 
se siente bien en su trabajo desarrollará las tareas encomendadas con entusiasmo, 
dedicación y se esforzará por mantener o mejorar el mismo, es el personal operativo quien 




ende se le considera dentro de la misma como pieza fundamental de desarrollo debido a 
que las emociones positivas no solo pueden transformar a los individuos, sino que pueden 
contribuir de manera positiva en las organizaciones volviéndolas más cohesivas y 
armoniosas. 
Calcular el engagement no ha sido fácil, sobre todo en diversos estudios de muchas 
partes del mundo, por ejemplo la investigación desarrollada por Gallup (prestigiosa 
empresa investigadora de mercados) demostró que el 13% de colaboradores en el mundo 
han calificado su engagement como alto. Gallup, (2013).  El autor hace referencia a 
aquellos trabajadores que se desenvuelven en un estado de engagement y muestran un 
horizonte importante de satisfacción en sus respectivas áreas laborales, fomentando así una 
cultura creativa, y sobre todo están prestos a mantenerse informados y capacitados, esto 
ayudará a mantener niveles altos de compromiso y satisfacción laboral dentro de la 
organización. Asimismo, los programas de capacitación continua y actualización 
profesional permitirán mantener motivados a los demás colaboradores que tienen la 
posibilidad de crecer de manera profesional en la organización, por ende mejorar su estilo 
de vida.   




















Fuente: Contreras (2017). 
Estos resultados demuestran que el personal no comprometido supera ampliamente al 
de empleados comprometidos, siendo estos resultados muy desalentadores para las 
compañías de hoy Gallup, (2013). A través de ello podemos señalar que existen personas 
con un alto nivel de compromiso dentro de las organizaciones, los mismos que siempre 
buscan alinearse con las políticas y lineamientos de sus centros de trabajo, esto ayuda a que 
las organizaciones crezcan de manera segura, ya que al contar con personal altamente 
comprometido ayudará a lograr  las metas planteados por la empresa, generando así mayor 
productividad y rentabilidad, además de generar un ambiente de confianza y seguridad 
entre los compañeros de trabajo. 
Reino Unido comercial y organizacionalmente mediante estudios de recurso humano 
señalo que aquellas empresas que entre sus filas cuentan con empleados con bajos niveles 
de engagement entonces estos trabajadores presentan mayores niveles de accidentalidad en 
el puesto. Al no contar con un equipo de trabajo que muestre niveles altos de engagement 
dentro de una organización conllevará al incumplimiento de los objetivos planteados por la 
empresa, esto se refleja a través del capital humano que se encuentra desconectado y 
desenfocado de las tareas que realiza a diario, además de no sentirse involucrado en las 
actividades que se desarrollan dentro de la organización. Contar con personal desmotivado 
dentro de una empresa demandará pérdida irreparable de tiempo y producción. Es 




la armonía del colaborador respecto a su trabajo y asegurar positivamente la rentabilidad y 
productividad de la empresa.  
En el ámbito local; Camposol es una importante compañía agroexportadora que inicio 
sus actividades en 1997 en el norte del Perú, actualmente en su haber cuenta con casi 
25,000 hectáreas cultivables. Hoy en día esta empresa ha sido galardonada como la 
principal exportadora de espárragos al mundo y segundo exportador de palta a Estados 
Unidos. Además de lo antes mencionado exporta pimiento, uva, mangos y mandarina. En 
apariencia todo parece funcionar muy bien, pero debería prestarse mayor atención al 
recurso humano, en especial a los operarios quienes constituyen la mayor población de 
trabajadores de esta importante agroexportadora. Para el caso de las plantas de producción, 
específicamente Piura se ha podido percibir que el personal operativo (obrero) en los 
últimos años ha empezado a mostrarse inconforme con las disposiciones de la compañía 
además de ello lucen poco vigorosos, con poco ánimo y entusiasmo durante su faena diaria 
de labores, ya no se les ve comprometidos con la organización y esto es como 
consecuencia que consideran insuficientes las prestaciones que la empresa les otorga, 
parece ser que se encuentran insatisfechos con su salario, insatisfechos con las labores 
monótonas y sobre todo insatisfechos por las pocas posibilidades de crecer laboralmente. 
Planteada la realidad problemática sobre Camposol, se propone la siguiente evidencia 
empírica en el ámbito internacional: Cueva, (2018) en su estudio denominado: “Relación 
entre satisfacción y compromiso organizacional” presentado en Universidad Andina Simón 
Bolívar. El fin de este trabajo de investigación fue demostrar si la satisfacción laboral se 
vincula con el compromiso organizacional. Esta investigación es de enfoque cuantitativo y 
correlacional. El instrumento para recolección de datos fue el cuestionario S20/23, de 
Meliá y Peiró y el cuestionario de John Meyer y Natalie Allen (TCM Employed 
Commitment); los instrumentos se aplicaron a una muestra de 290 colaboradores además 
se aplicó la metodología estadística del chi-cuadrado. Los hallazgos estadísticos 
demostraron que la satisfacción laboral, es del 70,96% y para compromiso organizacional 
fue de 69,91%. La investigación revela que tanto la satisfacción como el compromiso 
pueden manifestar ciertas percepciones intrínsecas del trabajador, el cual está sujeto a 
inconvenientes relacionados a temas personales y laborales que pueden perjudicar su forma 




óptimas de trabajo, que transmitan a los colaboradores los componentes de productividad y 
eficiencia tales como tranquilidad, salud y satisfacción, 
Fernández, (2017) publicó artículo científico denominado: “Work Engagement y 
Compromiso Laboral” Publicada en Proquest y desarrollada en Medellín- Colombia. 
Estudio comparativo por edades en base a los 3 componentes del modelo de Meyer & 
Allen (1997), más la variable Work Engagement. La muestra fue 17.165 empleados. Los 
hallazgos estadísticos analizados en esta investigación concluyen que la edad si determina 
el grado de compromiso de los colaboradores en estas compañías involucradas y 
convocadas para formar parte de este importante estudio descriptivo.  
En el ámbito nacional se tuvo acceso a las siguientes investigaciones como la 
propuesta por: Ríos, (2019) en su estudio denominado: “Engagement y Satisfacción 
Laboral en operarios de una empresa privada de Lima” presentado ante la Universidad de 
Lima. Esta investigación estudió la correlación entre engagement y satisfacción en 
operarios de una compañía privada procesadora y distribuidora de vidrios y aluminio en 
Lima. Se tomó como muestra a 100 varones, a quienes se les suministró el Cuestionario de 
Engagement UWES 17 Schaufeli & Bakker, (2003) y el Cuestionario de Satisfacción 
Laboral Chiang, Gómez & Salazar, (2014). Los instrumentos obtuvieron pruebas 
psicométricas aceptables. Asimismo, el estudio de componentes principales del UWES 17 
reportó un KMO de .80 y en la Prueba de Esfericidad de Bartlett se obtuvo un resultado 
altamente significativo, X2 (136) = 623.81 (p < .001), mientras que la consistencia interna 
tuvo un valor de alfa de Cronbach .84. En el caso del cuestionario de Satisfacción Laboral, 
se muestra un KMO igual a .81, con una Prueba de Esfericidad de Bartlett altamente 
significativa, X2 (861) = 2714.67 (p < .001) y una consistencia interna con el valor de alfa 
de Cronbach .95. Mediante un análisis correlacional se comprobó la relación positiva (r = 
.30, p < .01) entre las variables estudiadas, lo que coincide con lo hipotetizado en este 
estudio. 
Delgado, (2018) en su tesis denominada: “Influencia del engagement en la 
satisfacción laboral de los colaboradores de una agencia bancaria en el Distrito de Cayma – 
Arequipa, 2018” presentado ante la Universidad de San Pablo de Arequipa. Evidencia 
empírica descriptiva - correlacional transversal, ya que examina la relación que involucra a 
la satisfacción con el compromiso, los instrumentos recolectores fueron  UWES SPL que 




tomaron con referencia para estudio a 25 personas las cuales representan el total de 
colaboradores que trabajan en la agencia; realizado el estudio concluyó que el engagement 
si influye en la satisfacción laboral, lo que demuestra, que a mayor engagement mayor será 
el nivel de satisfacción laboral. Debido a ello el autor recomienda una serie de estrategias 
que ayudaran a elevar el nivel de engagement, para que como consecuencia de ello 
también incremente la satisfacción laboral. 
En el ámbito regional se han realizado estudios tales como Morales, (2016) en su tesis 
denominada: “Engagement y satisfacción laboral en agentes de empresas de seguridad y 
vigilancia privada, en la ciudad de Piura”, que busco establecer una relación entre el 
engagement y la satisfacción laboral, investigación descriptiva correlacional, se aplicó la 
escala de UWES-17, encontrándose relaciones significativas entre las variables estudiadas. 
El engagement obtuvo un promedio de 92%, y en la dimensión vigor un 89% en la 
categoría promedio, en la dimensión absorción se logró un 88% del nivel promedio. 
En cuanto a la teoría escogida para dar sustento a la primera variable de (engagement) 
se propuso lo siguiente: Bakker & Leiter, (2010) señalan que el engagement se define 
como: “Un estado mental positivo relacionado con el trabajo caracterizado por vigor, 
dedicación y absorción” (p.455). El autor destaca en esta investigación que la dimensión 
vigor refiere a altos índices de vitalidad y preocupación por  esforzarse diariamente en su 
trabajo;  también menciona que dedicación está vinculada al entusiasmo, inspiración que 
siente cada colaborador y los retos que se presentan en el trabajo diario, mientras que 
absorción hace referencia al grado de concentración y la forma en cómo se siente el 
colaborador con el desarrollo de su trabajo, tomando como característica típica de esta 
dimensión la sensación de que el tiempo pasa sin darse cuenta Bakker & Leiter, (2010) 
El engagement ha sido conceptualizado también por Alvarado, (2012) con diversas 
categorías: “Energía-vitalidad, implicación-compromiso y eficacia en el lugar donde el 
sujeto realiza su labor”(p.45). Esto refleja que mientras el colaborador denote un alto grado 
de engagement, se puede asegurar que el trabajo que realizará mostrará los mejores 
resultados debido al alto grado de implicancia y compromiso que muestra durante el 
desarrollo de sus actividades. 
Soria & Schaufeli, (2009) mencionan que engagement es: “El involucramiento del ego 




gente se emplea y se expresa física, cognitiva y emocionalmente durante el desempeño de 
sus roles”. Mediante lo planteado líneas arriba se puede deducir que en una organización 
conviene tener personal con niveles altos de engagement lo cual permitirá que la 
organización cuente con colaboradores comprometidos con alcanzar los objetivos 
organizacionales, de tal manera que ellos también se sientan a gusto con las labores 
realizadas, ya que la capacidad que ellos demuestran al tomar alguna decisión implica el 
alto grado de concentración que emplean al desempeñar sus roles. También es importante 
mencionar que un trabajador que demuestre índices altos de engagement es muy probable 
que no acepte otras ofertas laborales, motivo por el cual se mantendrá enfocado en su 
trabajo y orientado a cumplir sus metas personales así como los objetivos organizacionales. 
A partir de estas definiciones se puede deducir que el engagement busca medir el nivel 
de compromiso de los colaboradores en las organizaciones, así como también logra 
identificar en el trabajador el deseo de tener continuidad laboral, su objetivo es hacer 
cumplir las metas de la organización, también busca que el colaborador tenga un oportuno 
crecimiento dentro de la empresa logrando identificar cada una de sus fortalezas. 
Como posibles causas del engagement a modo científico se considera: los recursos 
laborales y personales, esto hace referencia a la autonomía, apoyo social; la recuperación 
de vida al esfuerzo y al contagio emocional fuera del trabajo, lo que quiere decir es que el 
engagement se asocia positivamente a las características de un puesto de trabajo lo cual 
puede llegar a considerarse como recursos motivadores o vigorizantes Ramírez, Olvera, & 
Ornelas, (2012). También se ha demostrado que el engagement está relacionado a varios 
perfiles personales tales como las creencias, eficacia personal u autoeficacia el cual es un 
aspecto importante del funcionamiento organizacional con aspectos positivos tales como 
realizar bien el trabajo, altos niveles de vigor, dedicación y absorción. Ramírez et al., 
(2012) 
El engagement se asocia a medida que los colaboradores vayan recuperándose de los 
esfuerzos físicos, mentales, y emocionales, lo cual hace notorio que se recuperan más 
rápido del cansancio producido por el trabajo del día anterior y al día siguiente les permite 
mostrar niveles altos de engagement que aquellos que no saben recuperarse durante el 
tiempo libre de estos esfuerzos realizados logrando así tomar nuevas acciones y fijar metas 
de trabajo. Neiva, Torres, & Mendonça, (2017), tal como lo indica el autor, los 




reponerse lo más pronto posible de las tareas que generaron mayor demanda de esfuerzo 
físico y mental ya que al empezar un nuevo día son ellos los que se motivan y desde ya 
piensan en las soluciones que pueden aplicar en el trabajo diario y se involucran en cumplir 
el objetivo de la jornada laboral. 
Finalmente se puede llegar a la conclusión que el engagement es contagioso, es decir 
se puede trasferir de una persona a otra y tiene una tendencia limitada de forma automática 
donde se toma en cuenta las expresiones emocionales, faciales, posturas y movimientos. 
El engagement en las organizaciones hace referencia a los colaboradores con niveles 
altos de compromiso quienes necesitarán menos supervisión y menos presión en el trabajo 
debido a que entienden la importancia de cumplir con los objetivos empresariales y que de 
alguna manera lo asumen como un nivel intrínseco personal. Neiva (2017), como indica el 
autor, contar con personal que se encuentra altamente involucrado ayuda al logro de los 
objetivos de la organización ya que el colaborador le brinda la confianza a la empresa en 
desarrollar bien su trabajo y dentro del tiempo y espacio establecido, además de asegurar 
que el colaborador se quede trabajando en la empresa y descarte las posibilidades de querer 
optar por nuevas ofertas laborales. 
Para asegurar el engagement en la organización se requiere de una participación 
externa de múltiples factores las cuales dependen de las empresas, tales como: importante 
relación del empleador hacia el colaborador, preocupándose por los intereses de este, 
atención en su carrera, logrando así ubicarlo dentro de la empresa según el perfil que 
muestra en el área correcta, mejorar su bienestar económico y laboral, y la imparcialidad 
empresarial lo cual genera compromiso laboral o engagement.  
Existen tres dimensiones del engagement, Soria & Schaufeli, (2009) las detallan a 
continuación: vigor: altos niveles de energía, persistencia y un fuerte deseo de esfuerzo 
mientras se realizan las labores diarias, disposición de esfuerzo en el trabajo a pesar de 
enfrentar dificultades en el mismo; dedicación: altos niveles de significado del trabajo, 
entusiasmo, inspiración, orgullo y retos relacionados al trabajo que el colaborador realiza; 
absorción: se da cuando existe un alto nivel de concentración con la sensación de que el 
tiempo pasa volando, asimismo existen dificultades para desconectarse de lo que se está 
haciendo debido a las fuertes dosis de disfrute y concentración experimentadas. Lo que 




absorción y dedicación son aquellas personas que durante el desarrollo de la actividad se 
les hace más difícil desconectarse de las tareas que están realizando debido al alto grado de 
concentración que emplean en las labores de la organización lo que permite agregar más 
valor a su trabajo. 
Alvarado, (2012) define la satisfacción como: “El grado de conformidad del empleado 
respecto a su entorno y condiciones de trabajo”. Esto quiere decir que si contamos con 
clientes internos sumamente satisfechos asegurará la buena marcha de la empresa, lo cual 
se verá reflejado en la calidad del trabajo, los niveles de rentabilidad y productividad” 
(p.55). La satisfacción laboral según señala el autor se relaciona con el ambiente físico en 
las que el colaborador desempeña sus labores, ello le permitirá sentirse seguro, confortable 
y le generará cierto grado de confianza al momento de desarrollar su trabajo. 
Chiang, (2016) define la satisfacción como: “la consecuencia buenas actitudes que 
muestra un colaborador hacia su empleo (p.104). Ciertamente hay trabajadores que 
relacionan la satisfacción laboral con compensaciones monetarias, con un equipo de 
trabajo armonioso, y con un ambiente de trabajo limpio y confortable, sin embargo, la 
satisfacción laboral va mucho más allá de esos aspectos ya que se busca que el colaborador 
se comprometa con su trabajo, ame lo que hace, demuestre cierto grado de participación en 
las actividades de la organización y crear o mantener buenas relaciones en el trabajo. 
Existen algunas teorías que explican teóricamente la satisfacción en el puesto de 
trabajo; entre las que destaca La Teoría de A. Maslow, (1954) y sus 5 dimensiones 
planteadas que señalan que uno se da como consecuencia del otro, a través de ello, se 
pueden mencionar: 1) Necesidades fisiológicas: elementales para preservar la vida 2) 
Necesidades seguridad: evitar los daños físicos innecesarios 3) Necesidades sociales: 
necesarias para la interrelación con los demás d; 4) Necesidades estima: el respeto a uno 
mismo 5) Necesidades Autorrealización: capacidad de superación personal y profesional. 
Ramírez et al., (2012). Como lo señala el autor cada individuo presenta diversas 
necesidades, dentro de ellas tenemos las necesidades afectivas lo cual permite crear buena 
relación con los compañeros de trabajo, el reconocimiento hacia el colaborador es vital ya 
que ello le brinda confianza y seguridad de que el trabajo que desempeña es acorde y está 
alineado a los objetivos que quiere alcanzar la organización, otro punto importante es la 




dentro de la empresa gracias a su buen desempeño, la calidad que demuestra en el trabajo y 
la capacidad que tiene el colaborador para generar un ambiente agradable de trabajo. 
En 1959 se reporta la aparición de una nueva teoría que estudia la satisfacción laboral 
denominada como la teoría Bifactorial de Herzberg. Este autor señala una serie de 
comportamientos cambiantes a los cuales denominó: elementos motivadores referentes al 
trabajo como el logro, progreso, reconocimiento, y responsabilidad; elementos higiénicos 
que no suelen influir en el trabajo, pero sí generan insatisfacción como: políticas, calidad, 
supervisión, relaciones interpersonales entre otros, según indica en su trabajo de 
investigación. Amorós, (2016). A través de lo expuesto por el autor, cabe resaltar en esta 
investigación que no todos los colaboradores están de acuerdo con las políticas que la 
empresa les implanta, ya que existen personas con diversos caracteres que no les gusta que 
se les supervise, o simplemente no siguen las reglas que la organización les brinda por el 
simple hecho de pensar que el trabajo que ellos realizan no presenta dificultades y es 
considerado eficiente. 
La teoría de F. Herzberg es la Teoría o modelo teórico que respalda este estudio, dado 
que existe concordancia con las dimensiones propuestas por este modelo haciendo 
referencia al factor intrínseco y extrínseco.  Amorós, (2016) Tomando como base lo que 
refiere el autor se puede clarificar que hoy en día las organizaciones se preocupan mucho 
por el lugar donde sus colaboradores desempeñan su trabajo, ya que esto ayudará a que el 
colaborador se sienta motivado, concentrado, y sea capaz de generar valor a las tareas 
realizadas a diario, pero el autor menciona que el cuidar el ambiente físico del colaborador 
solo evita la insatisfacción de los empleados, y cuando se consigue lo mencionado solo 
logran sostenerla por un corto periodo de tiempo, lo cual refleja que no solo el ambiente 
físico contribuye para mejorar o logra la satisfacción laboral en los trabajadores. 
En consideración con lo expuesto líneas arriba y ante la necesidad de las empresas por 
saber que tan comprometidas y satisfechas se encuentran sus colaboradores surge el 
siguiente problema general de estudio: ¿Cuenta Camposol con un programa de engagement 
ocupacional para mejorar la satisfacción laboral del personal operativo? Y los problemas 
específicos fueron: ¿Qué nivel de engagement ocupacional presenta el personal operativo 
de la empresa Camposol S.A. Piura, 2019?; ¿Qué nivel de satisfacción laboral presenta el 




existe entre el engagement ocupacional y la satisfacción laboral del personal operativo de 
la empresa Camposol S.A. Piura, 2019? 
Este estudio resulta importante porque los dueños y directivos deben prestar una 
especial atención a su recurso humano (personal operativo), que muchas veces no tiene la 
oportunidad de ser escuchado, como consecuencia de formar parte del nivel jerárquico más 
bajo dentro de la organización; pero al mismo tiempo este talento humano resulta ser 
crucial y determinante para lograr productos con estándares y reconocimientos 
internacionales.   
Siendo así; esta investigación de posgrado servirá para que los trabajadores (personal 
operativo) de esta compañía reciban un mejor trato, cuidado y prestaciones por parte de 
Camposol y sobre todo para incrementar sus niveles de satisfacción laboral, los cuales se 
han venido deteriorando con el paso del tiempo.  
La justificación teórica para este estudio radica en aportar nueva evidencia empírica 
para el tratamiento teórico de la variable engagement ocupacional; la cual resulta ser una 
variable poco estudiada en nuestro ámbito nacional y local.  La justificación practica se da 
como consecuencia que existe la necesidad de conocer el nivel e engagement y satisfacción 
de estos trabajadores para ahondar y conocer cuáles son los factores que los aquejan e 
impiden que se sientan satisfechos en su trabajo.  
Los objetivos que ayudaron a resolver esta problemática fueron los siguientes: 
objetivo general: Proponer un programa de engagement ocupacional para mejorar la 
satisfacción del personal y los objetivos específicos fueron: Medir el nivel de engagement 
y satisfacción que presenta el personal operativo, determinar la relación que existe entre el 
engagement y la satisfacción del personal operativo de la empresa Camposol S.A Piura, 
2019. 
Asimismo, en la presente investigación se planteó como Hipótesis: La propuesta de un 
programa de engagement ayudará a mejorar la satisfacción del personal operativo de la 
empresa Camposol S.A. Piura, 2019. Y como hipótesis específicas para las variables Existe 
un nivel medio de engagement y satisfacción laboral en el personal operativo de la empresa 
Camposol S.A. Piura, 2019; existe una relación significativa entre el engagement 






2.1 Tipo y diseño de investigación 
Es una investigación no experimental porque, el autor Sampieri, Collado, & Lucio, 
(2007) menciona que “Existe ausencia de manipulación consentida en esta investigación, 
permitiendo que los hechos sucedan tal cual se encuentran en la realidad problemática” 
(p.201). 
Esta investigación que se desarrolló en la compañía Camposol S.A. fue de tipo 
aplicada, pues el problema es conocido por el investigador, al reportarse de esta manera se 
busca una solución a la problemática antes detallada. 
En cuanto al nivel de este estudio se determinó que la investigación fue descriptiva, 
correlacional y propositiva. Descriptiva porque se evaluó de manera independiente cada 
una de las variables involucradas; correlacional porque se utilizó un coeficiente de 
correlación (Spearman) para determinar si los problemas de satisfacción se originan por la 
falta de engagement del recurso humano operativo y propositiva porque con los hallazgos 






2.2 Variables Operacionalización 
Tabla 1 Matriz de Operacionalización de variables 
PROGRAMA DE ENGAGEMENT OCUPACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL 
OPERATIVO DE LA EMPRESA CAMPOSOL S. A PIURA, 2019 
VARIABLE 
DEFINICIÓN 







































Según Wefald (2009): “El 
engagement no es más que 
el grado de compromiso 
de cada uno de los 
colaboradores con la 
institución a la que 
pertenecen. Estos vínculos 
emocionales subrayan el 














Los autores Schaufeli & 
Bakker (2003) Señalan que” 
la escala de UWES (escala 
de bienestar y trabajo) 
consta de tres dimensiones 




























 Energía en el trabajo  Ordinal 
 Disposición para trabajar Ordinal 
 Periodos de tiempo Ordinal 
 Persistencia en el trabajo  Ordinal 
 Nivel de sistematización en 








 Significado y propósito en 
el trabajo  
Ordinal 
 Entusiasmo en el trabajo Ordinal 
 Inspiración en el trabajo.  Ordinal 
 Identificación con la 
actividad realizada.  
Ordinal 








 Rapidez con la que realiza 
el trabajo 
Ordinal 
 Nivel de concentración en 
la actividad realizada 
Ordinal 
 Estados de ánimo en el 
trabajo  
Ordinal 
 Nivel de inmersión laboral  Ordinal 











































Según Wright & Bonnet 
(2007).señalan que es un 
estado emocional laboral 
que evalúa de la 
conformidad del 
trabajador con lo que la 
empresa le brinda. 
Meliá, J. L., & Peiró, J. M. 
(1989) señalan que “la 
satisfacción laboral se 
puede medir a través de un 
cuestionario el cual consta 
con un gran número de 
ítems y dimensiones a 






con el ambiente físico. 











 Formación personal interno.  Ordinal 
 Formas de relacionarse.  Ordinal 
 Supervisión satisfactoria. Ordinal 
 Nivel de atención. Ordinal 
 Grado de participación. Ordinal 
 Nivel de aceptación de críticas. Ordinal 
 Equidad laboral. Ordinal 
 Respaldo de jefatura.  Ordinal 






 Satisfacción económica. Ordinal 
 Crecimiento profesional. Ordinal 
 Formación personal interno.  Ordinal 
 Grado de negociación en el 
trabajo.  
Ordinal 
 Cumplimiento de leyes laborales. Ordinal 





 Satisfacción en el trabajo.  Ordinal 
 Facilidad para realizar tareas. Ordinal 
 Pasión por lo que realizo. Ordinal 
 Decido por mí mismo.  Ordinal 
 
 
CON EL AMBIENTE FÍSICO 
 Limpieza. Ordinal 
 Iluminación. Ordinal 
 Entorno laboral agradable. Ordinal 









 Medios laborales adecuados. Ordinal 




 Nivel de satisfacción en el trabajo. Ordinal 
 Ritmo de trabajo. Ordinal 




2.3 Población, muestra y muestreo 
Población 
Está conformada por el personal operativo que labora en las siguientes áreas dentro de 
la empresa: servicios agrícolas (22 personas), sanidad (25); almacén (4 personas); riego (28 
personas); costos (3 personas); proyecciones (5 personas); calidad (7 personas); producción 
(310); gestión humana (4); comedor (4 personas), los cuales hacen un total de 420 
trabajadores (personal operativo). 
Muestra 
Se empleó la fórmula para calcular muestras de poblaciones finitas, en la cual se 
obtuvieron los datos que se calcularon a continuación:  
  
         














                         
                                       
 
      
Criterios de Inclusión 
Personal operativo que posee relación contractual con la compañía Camposol (relación 
laboral formal). 






El muestreo fue probabilístico pues el investigador garantizó que cada individuo tenga 
las mismas oportunidades de ser seleccionado y esto se pudo lograr utilizando la 
aleatorización. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Tabla 2 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica Instrumento 
Encuesta Ultrech Work Engagement Scale Cuestionario 1 
Encuesta de satisfacción laboral de Meliá y Peiró Cuestionario 2 
Fuente: propia 
Encuesta Uwes de Schaufeli y Bakker (2003) que está constituido por 17 ítems basado 
en la escala de Likert - 7 puntos que van de 1 a 7 (nunca, casi nunca, raras veces, a veces, a 
menudo, muy a menudo y siempre).  
Tabla 3 Niveles de evaluación- Engagement 
Dimensión Ítems Niveles De Evaluación Puntuación 
Vigor 1, 4, 8, 12, 15 Y 17 Alto, Medio, Bajo 1-7 Ptos 
Dedicación 2, 5, 7, 10 Y 13 Alto, Medio, Bajo 1-7 Ptos 
Absorción 3, 6, 9, 11, 14 Y 16 Alto, Medio, Bajo 1-7 Ptos 
     Fuente: Uwes (2000). 
Tabla 4 Rangos de evaluación - Engagement 
Dimensiones 
 
Rango de Puntuación 
Puntuación Conclusión 
Rango  Bajo Medio Alto 
Vigor [6-42] [6-18] [19-31] [32-42] 
  Dedicación [5-35] [5-15] [16-26] [27-35] 
  Absorción [6-42] [6-18] [19-31] [32-42] 






Tabla 5: Niveles de evaluación- satisfacción laboral 
Dimensiones Reactivos Niveles Puntuación 
Satisf, con la supervisión. 10,11,13,15,16,17, 19,20,21 Bajo, medio, alto 1-5 ptos 
Satisf, con la remuneración y las prestaciones. 4,9,10,12,14,23 Bajo, medio, alto 1-5 ptos 
Satisf. Intrínseca 1,2,3,18 Bajo, medio, alto 1-5 ptos 
Satisf, con el ambiente físico. 6,7,8,24 Bajo, medio, alto 1-5 ptos 
Satisf, con la cantidad de producción. 5,26 Bajo, medio, alto 1-5 ptos 
Satisf, con la calidad de producción. 24,25 Bajo, medio, alto 1-5 ptos 
Satisf, general. 1,26 Bajo, medio, alto 1-5 ptos 
Fuente: Meliá y Peiró (1996). 






Bajo Medio Alto 
Satisf, con la supervisión. [09-45] [09-21] [22-34] [35-45] 
  Satisf, con la remuneración y las 
prestaciones. 
[06-30] [06-14] [15-2] [24-30] 
  Satisf. Intrínseca [04-20] [04-09] [10-15] [16-20] 
  Satisf, con el ambiente físico. [04-20] [04-09] [10-15] [16-20] 
  Satisf, con la cantidad de producción. [02-10] [02-04] [05-07] [08-10] 
  Satisf, con la calidad de producción. [02-10] [02-04] [05-07] [08-10] 
  Satisf, general. [26-130] [26-60] [61-95] [96-130] 
  Fuente: Meliá y Peiró (1996). 
Validación: estuvo a cargo de docentes temáticos de la Facultad de Ciencias 
Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo-Piura. (Ver anexos). 
Mg. Francisco Segundo Mogollón García. 
Mg. Graciela Palma Vallejo. 
Mg. Linda Becerra Rojas. 
 
Confiabilidad: de conformidad con las recomendaciones brindadas por los expertos; 
metodólogo y asesor temático se sometieron ambos instrumentos de recolección de datos a 





2.5 Métodos de análisis de datos 
Para esta investigación se elaboraron diferentes métodos para analizar resultados, tales 
como:  
1. Frecuencias absolutas. 
2. Tablas de frecuencias relativas. 
3. Pruebas de confiabilidad. 
2.6 Aspectos éticos 
Se realizó haciendo un cumplimiento estricto de las Normas Apa sexta edición, los 
cuales constituyen los lineamientos para cualquier proyecto de investigación con rigor 
científico. Además de ello esta investigación fue sometida a las pruebas respectivas de anti 
plagio (software Turnitin) que garantizan la obtención de proyectos de investigación 







Objetivo específico 1: Medir el nivel de engagement ocupacional que presenta el 
personal operativo de la empresa Camposol S. A Piura, 2019.  
Figura 1.  Nivel de engagement 
 
Según la figura 1 de un total de 201 trabajadores el 62,7% (126 trabajadores) presenta 
un nivel medio de compromiso laboral y el 37,3% (75 trabajadores) un nivel bajo.  Para 
complementar este objetivo de estudio se pudo comprobar un nivel medio de vigor y 



























Objetivo específico 2: Medir el nivel de satisfacción laboral que presenta el personal 














Según la figura Nº2 el 77,6% (156 colaboradores) presentan un nivel medio de 
satisfacción laboral, mientras que el 10,4% (21 colaboradores) un nivel bajo y finalmente 
el 11,9% (24 trabajadores) un alto nivel de satisfacción laboral. 
Estos resultados son como consecuencia que el 50,2% (101 trabajadores) presentan 
mayormente un nivel medio de satisfacción en cuanto a la supervisión; el 57,2% (115 
trabajadores) se encuentran medianamente satisfechos con el pago y las remuneraciones, el 
75,1% (151 colaboradores) un nivel medio de satisfacción intrínseca, el 63,7%(128 
trabajadores) un nivel medio de satisfacción con el ambiente físico arrojando lo mismo con 
los  niveles medios de satisfacción con la cantidad y calidad de producción.  
 
Objetivo específico Nº3: Determinar la relación que existe entre el engagement 























0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00% 80.00% 90.00%
Satisf, con la supervisión.
Satisf, con la remuneración y las prestaciones.
Satisf. Intrínseca
Satisf, con el ambiente físico.
Satisf, con la cantidad de producción.
Satisf, con la calidad de producción.
Satisf, general.
Alto Medio Bajo




Tabla 7: Correlaciones estadísticas entre engagement y satisfacción laboral 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Contrastación de Hipótesis General 
La propuesta de un programa de engagement Ocupacional ayudará a mejorar la 
satisfacción laboral del personal operativo de la empresa Camposol S.A. Piura,2019. Se 
puede contrastar esta hipótesis, debido a que durante el desarrollo de la investigación y 
tomando como referencia los resultados obtenidos, en la figura N°1 muestra que un 62,7% 
de los trabajadores tienen un nivel medio de compromiso laboral, y un 37,3%  muestran 
niveles bajo en las siguientes dimensiones: dedicación y absorción laboral; por ello se 
considera que sí es necesario proponer un programa de engagement para mejorar la 
satisfacción laboral del personal operativo de la empresa Camposol sede Piura, este 
programa deberá contar con una serie de talleres que ayuden a elevar los niveles de 
engagement dentro de la organización. 
 
 Vigor Dedicación Absorción Engagement 
Rho de  
Spearman 
Vigor Coeficiente de correlación 1,000 ,614
** ,761** ,765** 
Sig. (bilateral)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 201 201 201 201 
Dedicación Coeficiente de correlación ,614
** 1,000 ,825** ,869** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000. ,000 ,000 
N 201 201 201 201 
Absorción Coeficiente de correlación ,761
** ,825** 1,000 ,898** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 .,000 ,000 
N 201 201 201 201 
Engagement Coeficiente de correlación ,765
** ,869** ,898** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 201 201 201 201 
Satisfacción 
General 
Coeficiente de correlación ,614** ,725** ,800** ,814** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 
N 201 201 201 201 




Contrastación de Hipótesis específica N°1 
H0. No existe un nivel medio de engagement ocupacional en el personal operativo de la 
empresa Camposol S. A Piura, 2019. 
H1. Existe un nivel medio de engagement ocupacional en el personal operativo de la 
empresa Camposol S. A Piura, 2019. 
Se acepta la hipótesis alterna que indica que sí existe un nivel medio de engagement 
debido a que durante el desarrollo de la investigación dio como resultado que un 62,7% de 
los colaboradores muestran este nivel, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula ya que 
señala que no existen niveles medios de engagement ocupacional en el personal operativo 
de la empresa Camposol S.A. Piura, 2019. 
Contrastación de Hipótesis específica N°2 
H0. No existe un nivel medio de satisfacción laboral en el personal operativo de la empresa 
Camposol S. A Piura, 2019. 
H1. Existe un nivel medio de satisfacción laboral en el personal operativo de la empresa 
Camposol S. A Piura, 2019. 
Se rechaza la hipótesis nula la cual especifica que no existen niveles medios de satisfacción 
laboral en el personal operativo de la empresa Camposol S.A., ya que la hipótesis alterna 
demostró durante el desarrollo de la investigación que si existen niveles medios de 
satisfacción laboral habiendo obtenido como resultados según la figura Nº2 que el 77,6% 
equivalente a 156 colaboradores presentan niveles medios de satisfacción laboral. 
Contrastación de Hipótesis específica N°3 
H1: Existe una relación significativa entre el engagement ocupacional y la satisfacción 
laboral del personal operativo de la empresa Camposol S.A. Piura, 2019. 
H0: No Existe una relación significativa entre el engagement ocupacional y la 
satisfacción laboral del personal operativo de la empresa Camposol S.A. Piura, 2019. 
De acuerdo a la guía de interpretación del coeficiente de Spearman el cual señala lo 
siguiente:  
1. 0,00    (Ausencia de correlación lineal). 
2. ±0,10 a ±0,19  (Correlación lineal insignificante) 
3. ±0,20 a ±0,39  (Correlación lineal baja leve) 




5. ±0,70 a ±0,99  (Correlación lineal alta muy alta) 
6. ±1,00   (Función lineal perfecta) 
Como se observa en la Tabla Nº1 según la correlación de Spearman (r = 0.814) nos 
indica que existe una correlación lineal alta muy alta entre el engagement ocupacional y la 
satisfacción laboral del personal operativo de la empresa Camposol S.A Piura, 2019 y 
dicha relación es significativa ya que el valor de p (0.000) es menor al nivel de 
significancia (α = 0.05). Otra aportación importante al desarrollo de este estudio es que 
todas las dimensiones del engagement (vigor, dedicación y absorción) se encuentran 
relacionadas con el engagement ocupacional y en todos los casos la correlación resulta ser 









En la presente investigación, se planteó como objetivo específico uno, medir el nivel 
de engagement ocupacional lo cual, mediante la aplicación del cuestionario y 
procesamiento de datos se obtuvo que el 62,7% equivalente a 126 trabajadores, presentan 
un nivel medio de engagement y el 37,3% (75 trabajadores) un nivel bajo, mediante este 
estudio se pudo comprobar un nivel medio de vigor y niveles bajos de dedicación y 
absorción laboral, sin embargo coger como referencia o evidencia empírica reportada en 
los antecedentes de este estudio se reportó a Salazar, (2018) en su proyecto denominado: 
“Relación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional”, dieron como 
resultados que; en el año 2017 el personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de 
Seguridad Social tenía un  nivel de compromiso organizacional del 69,91%, lo cual, es 
similar a los resultados obtenidos en la presente investigación, corroborando así que los 
colaboradores al encontrarse comprometidos con la organización ayudarán a cumplir de 
manera eficiente los objetivos de la empresa. Además de ello se pudo realizar un análisis 
teórico relacionado a engagement donde Bakker & Leiter, (2010) definen al engagement 
como: “ Un estado laboral que impulsa a los miembros de la organización a sentirse 
plenamente comprometidos con la organización y esto se ve materializado por acciones de 
vigor, dedicación, y estados positivos de entusiasmo”. 
En cuanto a la segunda variable de estudio denominada satisfacción laboral,  
Alvarado, (2012) la define como: “la conformidad del empleado frente a los beneficios que 
la organización provee a sus colaboradores con el afán de mantenerlos contentos y mejorar 
los niveles de clima laboral”,  por ello en la investigación realizada se planteó como 
segundo objetivo específico, medir el nivel de satisfacción laboral, el cual dio como 
resultado que el 77,6% (156 colaboradores) presentan un nivel medio de satisfacción 
laboral, el 10,4% (21 colaboradores) un nivel bajo y finalmente el 11,9% (24 trabajadores) 
un alto nivel de satisfacción laboral, estos resultados son como consecuencia que el 50,2% 
(101 trabajadores) presentan mayormente un nivel medio de satisfacción en cuanto a la 
supervisión; el 57,2% (115 trabajadores) se encuentran medianamente satisfechos con el 
pago y las remuneraciones, el 75,1% (151 colaboradores) un nivel medio de satisfacción 
intrínseca, el 63,7% (128 trabajadores) un nivel medio de satisfacción con el ambiente 
físico arrojando lo mismo con los  niveles medios de satisfacción con la cantidad y calidad 




satisfacción laboral y compromiso organizacional, determinó que el nivel de satisfacción 
laboral, del personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social para el año 
2017 era del 70,96%, además evidencia mediante este estudio que el personal de esta 
entidad bancaria presenta un alto grado de  satisfacción laboral, además tiende a 
encontrarse comprometido con la organización lo cual ayudará a cumplir con los objetivos 
establecidos, es importante mencionar que contar con personal altamente involucrado 
ayuda a  generar nuevas ideas y a aportar mayor valor en el trabajo que desempeñan. 
En la investigación,  propuso un tercer objetivo específico que planteo establecer el 
grado de asociación  que existe entre las variables involucradas, aplicando  el coeficiente 
de correlación de Spearman (r = 0.814) el cual determinó en este estudio una correlación 
lineal  muy alta entre el engagement ocupacional y la satisfacción laboral del personal 
operativo de la empresa Camposol S. A; dicha relación es significativa ya que el valor de p 
(0.000) es menor al nivel de significancia (α = 0.05), por otro lado Ríos (2019) en su 
estudio denominado: “Engagement y Satisfacción Laboral en operarios de una empresa 
privada de Lima” tuvo como propósito estudiar la relación entre engagement y satisfacción 
laboral en esta investigación, los instrumentos aplicados contaron con propiedades 
psicométricas aceptables en la muestra estudiada; asimismo el estudio de componentes 
principales del UWES 17 reportó un K MO de .80 y en la Prueba de Esfericidad de Bartlett 
se obtuvo un resultado altamente significativo, X2 (136) = 623.81 (p < .001), mientras que 
la consistencia interna tuvo un valor de alfa de Cronbach .84. En el caso del cuestionario 
de Satisfacción Laboral, se muestra un K MO igual a .81, con una Prueba de Esfericidad de 
Bartlett altamente significativa, X2 (861) = 2714.67 (p < .001) y una consistencia interna 
con el valor de alfa de Cronbach .95. Mediante un análisis correlacional se comprobó la 
relación positiva (r = .30, p < .01) entre las variables estudiadas, lo que coincide con lo 
hipotetizado en este estudio, de tal manera se puede evidenciar que a pesar de haber 
aplicado en las dos investigaciones instrumentos diferentes se ha podido corroborar que si 
existe una relación significativa entre las dos variables de estudio que corresponden a 





1. En cuanto al objetivo específico Nº1 se pudo concluir que de un total de 201 
trabajadores que conforman el personal operativo de la empresa Camposol S.A 
Piura durante el período 2019 el 62,7% (126 trabajadores) presentan un nivel medio 
de compromiso laboral y el 37,3% (75 trabajadores) un nivel bajo. Frente a lo 
expuesto líneas arriba se puede apreciar claramente que los trabajadores de la 
empresa Camposol, no poseen niveles altos de engagement, pero si demuestran 
niveles medios, esto afirma que el programa diseñado en esta investigación y los 
talleres planteados dentro del mismo, servirán para mejorar el nivel de compromiso 
de los colaboradores hacia la empresa, ya que contar con personal involucrado 
ayudará al logro de los objetivos institucionales. También es necesario señalar que 
a pesar de contar con colaboradores con niveles bajos de engagement; estos 
representan una amenaza para la empresa, debido a que el engagement al ser un 
estado mental positivo de realización relacionado con el trabajo,  se puede 
transmitir de una persona a otra originando así la insatisfacción entre los 
trabajadores. 
2. En cuanto al objetivo específico Nº2 se concluye que el 77,6% (156 colaboradores) 
presentan un nivel medio de satisfacción laboral; lo cual indica que parte del capital 
humano se encuentra medianamente satisfecho con las remuneraciones que 
perciben, con la oportunidad que se les ofrece para el  crecimiento profesional, y 
pocos muestran conformidad con el ambiente de trabajo donde desarrollan sus 
labores diarias, pero también es importante mencionar que el 10,4% lo cual 
equivale a (21 colaboradores) presentan un nivel bajo de satisfacción laboral, esto 
se manifiesta a través del  incumplimiento de las leyes laborales por parte de la 
empresa. Es importante manifestar que para algunos empleados el entorno laboral 
no es agradable, ya que la mayor parte del día los trabajadores deben estar 
expuestos al sol y para finalizar,  el 11,9% lo cual equivale a (24 trabajadores) 
presentan un alto nivel de satisfacción laboral. 
3. En cuanto al objetivo específico Nº3 la correlación de Spearman (r = 0.814) 
determinó una correlación lineal alta muy alta entre el engagement ocupacional y la 
satisfacción laboral del personal operativo de la empresa Camposol S.A. Piura, 
2019 y dicha relación es significativa ya que el valor de p (0.000) es menor al nivel 




es que todas las dimensiones del engagement (vigor, dedicación y absorción) se 
encuentran relacionadas con la satisfacción laboral y en todos los casos la 





1. Mediante los resultados obtenidos se recomienda realizar talleres didácticos de  
sensibilización dirigido al personal operativo de la empresa Camposol S.A 
Piura, para el cumplimiento de objetivos tanto personales como 
organizacionales, para de tal manera lograr que aquellos colaboradores que 
obtuvieron un nivel bajo de vigor  y niveles medios de absorción y dedicación 
logren identificarse con su organización y así puedan darse cuenta que ellos 
forman parte importante de la misma y que se necesita de su compromiso y 
buen desempeño para el logro de los objetivos institucionales. 
2. Desarrollar un taller denominado “Diversión en el trabajo”, el cual permitirá 
lograr que cada trabajador instale estados emocionales agradables y se sienta a 
gusto con el desarrollo de su trabajo, tomando como referencia temas puntuales 
y de vital importancia como la autoestima, habilidades sociales, entrenamiento 
de conductas positivas, ya que todo lo propuesto ayudará a elevar el nivel de 
satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa agroexportadora. 
Asimismo, les permitirá a los colaboradores adquirir competencias y actitudes 
que permitan controlar y mejorar la relación con los demás para así establecer 
relaciones sociales más satisfactorias. 
3. Se recomienda diseñar un programa de Engagement Ocupacional para mejorar 
el nivel de Satisfacción laboral del personal operativo de la empresa Camposol 
S.A Piura, 2019, el cual contará con un cronograma de capacitaciones 













PROGRAMA DE ENGAGEMENT OCUPACIONAL PARA MEJORAR LA 
SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRESA 
CAMPOSOL S. A PIURA, 2019 
OBJETIVO: Incrementar los niveles de engagement ocupacional y satisfacción laboral en 
el personal operativo de la empresa Camposol S.A. Piura, 2019. 
FUNDAMENTACIÓN: La siguiente propuesta parte de los resultados obtenidos en la 
investigación, debido a que se evidenció que los trabajadores de la empresa Camposol 
mostraban niveles medios de engagement y satisfacción laboral y en algunos casos hasta 
niveles bajos, para ello se buscó diseñar y establecer talleres que ayuden a contribuir al 
nivel de compromiso y satisfacción del capital humano. 
1. FACTOR: Engagement Ocupacional 
1.1.PROGRAMA: Somos Camposol 
PRESUPUESTO: S/. 4000.00 
FECHA: Enero - febrero - marzo - 2020 
1.1.1. POBLACIÓN OBJETIVA: Personal Operativo de la empresa 
Camposol S.A. Piura 
1.1.2. RESPONSABLES: Gestión del Talento Humano y Responsabilidad de 
la empresa Camposol S.A. 
 
1.1.3. ACTIVIDAD:  
- Taller “Conociendo la Misión y visión Camposolina”.  
 Objetivo: Sensibilizar a través de capacitaciones didácticas al colaborador 
para el cumplimiento de los objetivos personales y organizacionales. 
 Descripción de la actividad a desarrollar: Esta actividad permitirá que el 
trabajador conozca a través de juegos como se construye la misión y visión 
empresarial y la importancia que marca el colaborador en el cumplimiento 
de las mismas.  
 
- Taller “Conociendo mis valores vs los valores institucionales”.  
 Objetivo: Posicionar una cultura empresarial y marcar patrones para la 




 Descripción de la actividad a desarrollar: A través de juegos, los 
trabajadores imaginariamente en equipos diseñarán los valores para sus 
empresas, posteriormente llegarán a un acuerdo entre los integrantes para 
plantear una lista de valores con los que deberá contar el personal con el que 
trabajarán, finalmente sustentarán porque los valores que designaron para el 
perfil del personal se alinean con los de su empresa; finalmente se procederá 
a explicar ¿Por qué es importante que los valores de los colaboradores 
vayan acorde con los valores institucionales). 
 
1.2. PROGRAMA “ Nuestra Cultura” 
             FECHA: Abril - mayo - 2020 
 PRESUPUESTO: S/. 4000.00 
 
1.2.1. POBLACIÓN OBJETIVA: Personal Operativo de la empresa 
Camposol S.A. Piura 
1.2.2. RESPONSABLES: Gestión del Talento Humano 
 
1.2.3. ACTIVIDAD:  
- Taller “Creciendo juntos” 
 Objetivo: Fomentar ecosistemas basados en procesos de innovación y 
colaboración entre áreas con el fin de crear un nuevo valor para todas las 
partes interesadas 
 Descripción de la actividad a desarrollar: importancia del cumplimiento 
de objetivos personales y organizacionales, este taller permitirá a los 
colaboradores plasmar en un papelote los ideales que desean alcanzar en su 
vida personal y dentro de la organización, ello permitirá a la empresa saber 
que esperan y que desean los colaboradores para llegar a cumplir sus metas 
personales y la del centro trabajo.  
 




 Objetivo: Lograr desarrollar y potenciar el autoliderazgo, para así gestionar 
estratégicamente la marca personal. 
 Descripción de la actividad a desarrollar: Se realizarán dinámicas sobre 
liderazgo, autoestima, destaca tu marca personal, los trabajadores responden 
a la pregunta: amo mi trabajo ¿por qué? 
 
1.3.PROGRAMA “Te lo mereces” 
FECHA: Junio - Julio – 2020 
      PRESUPUESTO: S/. 2000.00 
1.3.1. POBLACIÓN OBJETIVA: Personal Operativo de la empresa 
Camposol S.A. Piura 
1.3.2. RESPONSABLES: Capital Humano, Bienestar social 
1.3.3. ACTIVIDAD:  
 - Diseñar un plan de incentivos. 
- Diseñar un cronograma de actividades mensuales. 
 Objetivo: Reconocer las buenas labores de los empleados, teniendo en 
cuenta los resultados de desempeño actitudinal y aptitudinal. 
 Descripción de la actividad a desarrollar: Diseñar un cronograma para 
establecer actividades mensuales, las cuales serán evaluadas por sus jefes 
inmediatos para posteriormente recoger esa información y ser enviada al 
área correspondiente para su premiación. 
Diseñar un plan de incentivos para la premiación de los colaboradores 
ganadores (Tarjeta de consumo, viaje familiar, publicación en la web de la 
empresa y reconocimientos). 
 
1.4.PROGRAMA “Mantén abiertas las vías de comunicación” 
FECHA: Agosto – 2020 





1.4.1. POBLACIÓN OBJETIVA: Personal Operativo de la empresa 
Camposol S.A. Piura 
1.4.2. RESPONSABLES: Gestión del talento humano y responsabilidad 
social. 
1.4.3. ACTIVIDAD:  
- Elaboración de paneles informativos e interpretativos 
- Elaboración de periódicos murales 
- Publicación en revista Camposolito. 
Objetivo: Ofrecer información privilegiada para así mantenerlos al tanto sobre lo que 
ocurre en la organización 
Descripción de la actividad a desarrollar: Elaborar paneles, periódicos murales que 
comuniquen los nuevos productos y servicios en desarrollo, dar a conocer el 
crecimiento a nivel nacional e internacional de la empresa (Esto permitirá que el 
colaborador, se sienta respetado, incluido y comprometido) 
 
2. FACTOR: Satisfacción Laboral 
FECHA: Setiembre – Octubre - noviembre 2020 
     PRESUPUESTO: S/. 6000.00 
2.1. PROGRAMA: “Diversión en el trabajo” 
2.1.1.  POBLACIÓN OBJETIVA: Personal Operativo de la empresa Camposol 
S.A. Piura. 
2.2.2.  RESPONSABLES: Área de Recursos Humanos de la empresa Camposol 
S.A. 
2.2.3.  ACTIVIDAD:  
- Taller de Autoestima.  
 Objetivo: Lograr que cada trabajador instale estados emocionales 
agradables y se sientan a gusto con el desarrollo de su trabajo. 
 Descripción de la actividad a desarrollar: (Reconocimiento de cualidades 





- Taller de habilidades sociales. 
 Objetivo: Adquirir competencias y actitudes que permitan controlar y 
mejorar la relación con los demás para así establecer relaciones sociales 
más satisfactorias. 
 Descripción de la actividad a desarrollar: A través de un conversatorio se 
plantearían preguntas como: ¿cómo te gustaría que fuese tu trabajo?, ¿Qué 
puedes hacer tú para mejorar la comunicación con tus compañeros y jefes 
en el trabajo?, Menciona tres cosas en las que consideras que te 
desenvuelves bien, ¿Qué haces para sentirte a gusto en el trabajo y cumplir 
con tus objetivos personales y los de la organización?, ¿Qué beneficios o 
recompensas consideras que deben implementarse para sentirte a gusto con 
tu trabajo? 
- Taller para fomentar, entrenar conductas positivas 
 Objetivo: Lograr que los colaboradores aprendan a ser asertivos, para de tal 
manera promover la capacidad para resolver conflictos de la vida diaria y 
mejorar la comunicación. 
 Descripción de la actividad a desarrollar: A través de una dinámica la 
cual consiste en una premiación (bono de compensación) pero para ganar el 
colaborador deberá mostrar una buena actitud, cumplir con las tareas 
encomendadas, mantener el orden en su área de trabajo, mostrar manejo de 
emociones, luego poco a poco irá reuniendo las características necesarias 
para ganarse    el premio según el cumplimiento de todas las buenas 
acciones. 
2.2.  PROGRAMA: “Trabaja seguro” 
PRESUPUESTO: S/. 2000.00 
FECHA: Diciembre - 2020 
2.2.1. POBLACIÓN OBJETIVA: Personal Operativo de la empresa Camposol 
S.A. Piura. 
2.2.2. RESPONSABLES: Área de Seguridad y salud en el trabajo. 




 Objetivo: Lograr que los colaboradores desarrollen en el trabajo una cultura 
de orden, limpieza y seguridad. 
 Descripción de la actividad a desarrollar: se desarrollarán temas como 
identificación de peligros y evaluación de riesgos, actos y condiciones 
seguras en el trabajo, limpieza y mantenimiento de las áreas de trabajo, 
equipos de protección personal, condiciones locativas de trabajo, finalizada 
la inducción se aplicará un post test para evaluar el aprendizaje. 
2.3.  PROGRAMA: “Fomentando equilibrio Trabajo - Vida” 
FECHA: Diciembre – 2020 
PRESUPUESTO: S/. 2000.00 
2.3.1. POBLACIÓN OBJETIVA: Personal Operativo de la empresa Camposol 
S.A. Piura. 
2.3.2. RESPONSABLES: Gestión del talento humano. 
- Diseñar plan de conciliación laboral 
 Objetivo: ofrecer a los colaboradores la posibilidad de gestionar sus 
horarios 
 Descripción de la actividad a desarrollar: Al gestionar los colaboradores 
sus propios horarios, ayudará a que el colaborador pueda disponer de 
tiempo para asuntos personales, esta estrategia les permitirá tener una 
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 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROGRAMA DE ENGAGEMENT OCUPACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL 





HIPÓTESIS DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 
¿Cuenta Camposol con 
un programa de 
engagement 
ocupacional para 
mejorar la satisfacción 









operativo de la 
empresa Camposol 
S.A. Piura, 2019. 
La propuesta de un 
programa de 
engagement 
Ocupacional ayudará a 
mejorar la satisfacción 
laboral del personal 
operativo de la 
empresa Camposol 
S.A. Piura, 2019. 
VIGOR 
 Nivel enérgico  
 Disposición para trabajar 
  Períodos de tiempo  
 Persistencia en el trabajo  









Técnica e inst. de muestreo 
Probabilístico 
Inst. recolección de datos 
El cuestionario 
De procesamiento de datos 
Matemática 
De análisis  
Estadística 
Población: 420 colaboradores 










 Significado y propósito en 
el trabajo.  
 Entusiasmo en el trabajo.  
 Inspiración en el trabajo.  
 Identificación con la 
actividad que realiza.  
 Trabajo retador. 
¿Qué nivel de 
engagement 
ocupacional presenta 
el personal operativo 
de la empresa 
Camposol S.A. Piura, 
2019? 
Medir el nivel de 
engagement 
ocupacional presenta 
el personal operativo 
de la empresa 
Camposol S.A. 
Piura, 2019. 
H0. No existe un nivel 
medio de engagement 
ocupacional en el 
personal operativo de 
la empresa Camposol 
S.A. Piura, 2019. 
H1. Existe un nivel 
medio de engagement 
ocupacional en el 
personal operativo de 
la empresa Camposol 




¿Qué nivel de 
satisfacción laboral 
presenta el personal 
operativo de la 
empresa Camposol S. 
A Piura, 2019? 
Medir el nivel de 
satisfacción laboral 
presenta el personal 
operativo de la 
empresa Camposol 
S.A. Piura, 2019. 
H0. No existe un nivel 
medio de satisfacción 
laboral en el personal 
operativo de la 
empresa Camposol 
S.A. Piura, 2019. 
H1. Existe un nivel 
medio de satisfacción 
laboral en el personal 
operativo de la 
empresa Camposol S. 
A Piura, 2019. 
ABSORCIÓN 
 Rapidez con la que realiza 
el trabajo.  
  Nivel de concentración de 
la actividad. 
 Estados de ánimo en el 
trabajo.  
 Nivel de inmersión laboral.  
 Nivel de conexión en el 
trabajo. 
 
¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
engagement 
ocupacional y la 
satisfacción laboral del 
personal operativo de 
la empresa Camposol 
S.A. Piura, 2019? 
Determinar la 
relación que existe 
entre el engagement 
ocupacional y la 
satisfacción laboral 
del personal 
operativo de la 
empresa Camposol 
S.A. Piura, 2019. 
H0. No existe una 
relación significativa 
entre el engagement 
ocupacional y la 
satisfacción laboral del 
personal operativo de 
la empresa Camposol 
S.A. Piura, 2019. 
H1. Existe una 
relación significativa 
entre el engagement 
ocupacional y la 
satisfacción laboral del 
personal operativo de 
la empresa Camposol 
S.A. Piura, 2019. 
 
SUPERVISIÓN 
 Formación personal 
interno.  
 Formas de relacionarse.  
 Supervisión satisfactoria. 
 Nivel de atención.  
 Grado de participación.  
 Nivel de aceptación de 
críticas.  
 Equidad laboral.  
 Respaldo de jefatura.  





   
REMUNERACIÓN Y 
PRESTACIONES 
 Satisfacción económica. 
 Crecimiento profesional. 
 Formación personal 
interno. 
 Negociación en el trabajo. 
 Cumplimiento de leyes 
laborales.  
 Satisfacción de incentivos. 
 
INTRÍNSECA 
 Satisfacción en el trabajo. 
 Facilidad para realizar 
tareas. 
 Pasión por lo que realizo. 
 Decido por mí mismo.  
 




 Entorno laboral agradable. 




 Medios laborales 
adecuados  
 Nivel de calidad  
SATISFACCIÓN 
GENERAL 
 Satisfacción en el trabajo  





 MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
PROGRAMA DE ENGAGEMENT OCUPACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL 
OPERATIVO DE LA EMPRESA CAMPOSOL S.A. PIURA, 2019 
VARIABLE 
DEFINICIÓN 







































Según Wefald (2009): 
“El engagement se 
entiende como el 
compromiso del 
empleado hacia la 
empresa, asimismo 
hace referencia a un 
estado cognitivo – 
afectivo que persiste 
en el tiempo, lo cual 
se relaciona al deseo 














Los autores Schaufeli 
& Bakker (2003) 
Señalan que” la escala 
de UWES (escala de 
bienestar y trabajo) 
consta de tres 
dimensiones para 































 Energía en el trabajo 
Ordinal 
 Fuerte y vigoroso en el 
trabajo 
Ordinal 
 Ganas de ir a trabajar 
Ordinal 
 Trabajo largos periodos de 
tiempo 
Ordinal 
 Persistente en el trabajo Ordinal 








 Significado y propósito en el 
trabajo 
Ordinal 
 Entusiasmo en el trabajo 
Ordinal 
 Inspiración en el trabajo. Ordinal 
 Orgullo en el trabajo. Ordinal 





 Velocidad del tiempo 
Ordinal 
 Concentración en el trabajo Ordinal 
 Estados de ánimo en el 
trabajo 
Ordinal 
 Inmersión laboral Ordinal 

















































probablemente la más 
común y forma más 
antigua de 
Operacionalización de 
la felicidad en el lugar 
de trabajo” 
Meliá & Peiró, (1989) 
señalan que “la 
satisfacción laboral se 
puede medir a través de 
un cuestionario el cual 
consta con un gran 
número de ítems y 
dimensiones a evaluar, 























 Formación personal 
interno.  
Ordinal 




 Nivel de atención  Ordinal 
 Grado de participación  Ordinal 
 Aceptación de críticas  Ordinal 
 Equidad laboral  Ordinal 
 Respaldo de jefatura.  Ordinal 









 Formación personal 
interno.  
Ordinal 
 Negociación en el 
trabajo.  
Ordinal 

















 Satisfacción en el 
trabajo  
Ordinal 
 Facilidad para realizar 
tareas  
Ordinal 
 Pasión por lo que 
realizo  
Ordinal 





CON EL AMBIENTE FÍSICO 
 Limpieza  Ordinal 
 Iluminación  Ordinal 
 Entorno laboral 
agradable  
Ordinal 








 Medios laborales 
adecuados  
Ordinal 
 Nivel de calidad  Ordinal 
SATISFACCIÓN GENERAL 
 Satisfacción en el 
trabajo  
Ordinal 
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 CONSTANCIA DE CONFIABILIDAD 
 
TÍTULO: PROGRAMA DE ENGAGEMENT OCUPACIONAL PARA MEJORAR LA 
SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRESA 
CAMPOSOL S.A. PIURA, 2019 
I. DATOS INFORMATIVOS:  ESCALA DE ENGAGEMENT OCUPACIONAL 
(UWEST) 
ESTUDIANTE Bach. Agurto Ruiz, Karla Paola 
Título De Proyecto De Investigación 
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Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 42 100% 
Total 42 100,0 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
En mi trabajo me siento lleno 
de energía 
54,10 86,479 ,315 ,806 
Mi trabajo está lleno de 
significado y propósito 
54,10 86,479 ,315 ,806 
El tiempo vuela cuando estoy 
trabajando 
55,24 76,332 ,373 ,803 
Soy fuerte y vigoroso en mi 
trabajo 
56,90 82,771 ,526 ,797 
Estoy entusiasmado con mi 
trabajo 
56,71 87,965 ,018 ,815 
Cuando estoy trabajando olvido 
todo lo que pasa alrededor de 
mi 
54,48 94,841 -,435 ,835 
Mi trabajo me inspira 56,90 82,771 ,526 ,797 
Cuando me levanto por las 
mañanas tengo ganas de ir a 
trabajar 
54,86 68,564 ,685 ,774 
Soy feliz cuando estoy 
concentrado en mi trabajo 
57,29 81,526 ,804 ,792 
Estoy orgulloso del trabajo que 
hago 
54,86 68,564 ,685 ,774 
Estoy inmerso en mi trabajo 54,67 72,569 ,736 ,775 
Puedo continuar trabajando 
durante largos periodos de 
tiempo 
55,26 69,418 ,761 ,769 
Mi trabajo es retador 54,79 78,416 ,476 ,794 
Me “dejo llevar” por mi trabajo 54,60 83,564 ,188 ,812 
Soy muy persistente en mi 
trabajo 
55,83 67,215 ,632 ,779 
Me es difícil „desconectarme‟ 
de mi trabajo 
55,64 71,601 ,550 ,787 
Incluso cuando las cosas no van 
bien, continúo trabajando 
57,02 92,365 -,318 ,827 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 





TÍTULO: PROGRAMA DE ENGAGEMENT OCUPACIONAL PARA MEJORAR LA 
SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRESA 
CAMPOSOL S.A. PIURA, 2019. 
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Facultad   Ciencias Empresariales 
Tipo De Instrumento   ALPHA DE CROMBACH 
Coeficiente De Confiabilidad Empleado
    
KR-20 kuder Richardson (      ) 
Alfa de Cronbach.    (   X ) 
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Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 42 100.0 
Total 44 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala 





Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha suprimido 
Estoy satisfecho de la 
formación que me da la 
empresa 
86,07 128,897 ,258 ,812 
Estoy satisfecho de mis 
relaciones con mis jefes 
85,81 130,841 ,289 ,810 
La supervisión que ejercen 
sobre mi es satisfactoria 
86,86 122,321 ,376 ,807 
Estoy a gusto con la atención y 
frecuencia con que me dirigen 
88,24 129,503 ,543 ,805 
Estoy satisfecho de mi grado de 
participación en las decisiones 
de mi departamento o sección. 
88,05 134,632 ,120 ,815 
Me gusta la forma en que mis 
superiores juzgan mi tarea 
85,81 142,060 -,296 ,828 
Mi empresa me trata con buena 
justicia e igualdad. 
88,24 129,503 ,543 ,805 
Estoy contento del apoyo que 
recibo de mis superiores. 
86,19 115,719 ,563 ,796 
Me satisface mi actual grado de 
participación en las decisiones 
de mi grupo de trabajo 
88,62 128,485 ,770 ,802 
Mi salario me satisface 
86,19 115,719 ,563 ,796 
En mi empresa tengo unas 
satisfactorias oportunidades de 
promoción y ascenso 
86,00 119,659 ,623 ,795 
Estoy satisfecho de la 
formación que me da la 
empresa 
86,60 114,930 ,689 ,789 
La forma en que se lleva la 
negociación en mi empresa 
sobre aspectos laborales me 
satisface 
86,12 126,790 ,373 ,807 
Estoy satisfecho de cómo mi 
empresa cumple el convenio, y 
las leyes laborales 
85,93 131,873 ,152 ,817 
Estoy satisfecho de los 
incentivos y premios que me 
dan 
87,17 118,191 ,408 ,807 
Me gusta mi trabajo 
86,98 122,512 ,347 ,810 
Estadísticas de fiabilidad 





Estoy satisfecho con las 
posibilidades que me da mi 
trabajo de hacer las cosas en las 
que yo destaco 
88,36 139,796 -,201 ,823 
Estoy satisfecho de la 
formación que me da la 
empresa 
85,71 126,599 ,451 ,804 
Estoy satisfecho de mis 
relaciones con mis jefes 
85,62 128,290 ,565 ,803 
La supervisión que ejercen 
sobre mi es satisfactoria 
86,93 121,775 ,373 ,808 
Estoy a gusto con la atención y 
frecuencia con que me dirigen 
88,24 129,503 ,543 ,805 
Estoy satisfecho de mi grado de 
participación en las decisiones 
de mi departamento o sección. 
88,05 134,632 ,120 ,815 
Me gusta la forma en que mis 
superiores juzgan mi tarea 
85,81 142,060 -,296 ,828 
Mi empresa me trata con buena 
justicia e igualdad. 
88,24 129,503 ,543 ,805 
Estoy satisfecho de la 
formación que me da la 
empresa 
85,71 126,599 ,451 ,804 
Estoy satisfecho de mis 
relaciones con mis jefes 






CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL 
 
EDAD:   a) 18-25       b) 26-35     c)36 - + 
SEXO:   M ( )   F ( ) 
GRADO DE INSTRUCCIÓN:   a) Primaria    b) Secundaria    c) Técnico   e) Superior ´ f) otro 
Objetivo: Recopilar información del personal operativo de la empresa Camposol S.A. Piura, para 
diagnosticar el nivel de Compromiso Laboral. 
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea 
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido así 
conteste „0‟ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el 












































1) En mi trabajo me 
siento lleno de 
energía. 
       




       
3) El tiempo vuela 
cuando estoy 
trabajando 
       
4) Soy fuerte y 
vigoroso en mi 
trabajo 




       
6) Cuando estoy 
trabajando olvido 
todo lo que pasa 
alrededor de mi 
       
7) Mi trabajo me 
inspira 
       
8) Cuando me 
levanto por las 
mañanas tengo 
ganas de ir a 
trabajar 
       




       
10) Estoy orgulloso 
del trabajo que 
hago 




11) Estoy inmerso en 
mi trabajo 
       





       
13) Mi trabajo es 
retador 
       
14) Me “dejo llevar” 
por mi trabajo 
       
15) Soy muy 
persistente en mi 
trabajo 
       
16) Me es difícil 
„desconectarme‟ 
de mi trabajo 
       
17) Incluso cuando las 
cosas no van bien, 
continúo 
trabajando 






CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
Objetivo: Recopilar información del personal operativo de la empresa Camposol S.A. Piura, para 




















1.  Me gusta mi trabajo           
2.  Estoy satisfecho con las posibilidades 
que me da mi trabajo de hacer las cosas 
en las que yo destaco 
          
3.  Estoy satisfecho con mi trabajo porque 
me permite hacer cosas que me gustan 
          
4.  Mi salario me satisface           
5.  Estoy satisfecho con la cantidad de 
trabajo que me exigen 
          
6.  La limpieza e higiene de mi lugar de 
trabajo es buena. 
          
7.  La iluminación, ventilación y 
temperatura de mi lugar de trabajo 
están bien reguladas 
          
8.  El entorno físico y el espacio en que 
trabajo son satisfactorios 
          
9.  En mi empresa tengo unas 
satisfactorias oportunidades de 
promoción y ascenso 
          
10.  Estoy satisfecho de la formación que 
me da la empresa 
          
11.  Estoy satisfecho de mis relaciones con 
mis jefes 
          
12.  La forma en que se lleva la negociación 
en mi empresa sobre aspectos laborales 
me satisface 
          
13.  La supervisión que ejercen sobre mi es 
satisfactoria 
          
14.  Estoy satisfecho de cómo mi empresa 
cumple el convenio, y las leyes 
laborales 
          
15.  Estoy a gusto con la atención y 
frecuencia con que me dirigen 
          
16.  Estoy satisfecho de mi grado de 
participación en las decisiones de mi 
departamento o sección. 
          
17.  Me gusta la forma en que mis 
superiores juzgan mi tarea 
          
18.  Me satisface mi capacidad actual para 
decidir por mí mismo aspectos de mi 
trabajo 
          
19.  Mi empresa me trata con buena justicia 
e igualdad. 
          
20.  Estoy contento del apoyo que recibo de 
mis superiores. 




21.  Me satisface mi actual grado de 
participación en las decisiones de mi 
grupo de trabajo 
          
22.  Estoy satisfecho de mis relaciones con 
mis compañeros. 
          
23.  Estoy satisfecho de los incentivos y 
premios que me dan 
          
24.  Los medios materiales que tengo para 
hacer mi trabajo son adecuados y 
satisfactorios 
          
25.  Estoy contento del nivel de calidad que 
obtenemos. 
          
26.  Estoy satisfecho del ritmo en el que 
tengo que hacer mi tarea 
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